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Pierwszy przypadek zastosowania 
konstrukcji wygaśnięcia ex lege
stosunków pracy do selekcji 
pracowników
Podejmując w 1989 r. decyzję o odtworzeniu samorządu
terytorialnego polski ustawodawca stanął m.in. przed dy-
lematem, czy do nowo budowanych struktur przejmować
w komplecie pracowników dotychczasowych jednostek,
czy też dokonywać w tym względzie jakiejś selekcji. Doty-
czyło to w szczególności struktur urzędów gmin, które od-
tąd miały stanowić samodzielne byty prawne niepodlega-
jące nikomu hierarchicznie, a zatem mające pełne prawo
aspirować do własnej polityki kadrowej. 
Ostatecznie stanęło wówczas na oryginalnym rozwią-
zaniu kompromisowym. Przepis art. 33 ustawy z 22 mar-
ca 1990 r. o pracownikach samorządowych (DzU nr 21,
poz. 124; t.j. DzU z 2001 r. nr 142, poz. 1593) z jednej
strony ustanowił regułę, iż pracownicy terenowych orga-
nów administracji publicznej stopnia podstawowego stają
się z dniem wejścia tej ustawy w życie (tj. 27 maja 1990 r.)
pracownikami samorządowymi. Z drugiej strony stanowił
jednak, że z końcem 1990 r. wygasną stosunki pracy tych
wszystkich pracowników samorządowych, z którymi do
końca września 1990 r. nie zostaną zawarte nowe stosun-
ki pracy. Co istotne, przepis ten ani nie zawierał żadnych
wskazówek co do tego, według jakich kryteriów należy
podejmować decyzje o proponowaniu nowych stosunków
czy o ich treści, ani nie wskazywał żadnej drogi odwoław-
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Streszczenie Począwszy od 1990 r. daje się zauważyć coraz częstsze używanie przy okazji reformy poszczegól-
nych instytucji publicznych konstrukcji polegającej na ustawowym wprowadzaniu skutku wygaśnięcia stosunków
pracy tych wszystkich pracowników, którzy wcześniej nie dostaną propozycji nowego zatrudnienia po przepro-
wadzeniu reformy instytucji. Autor wskazuje, iż jest to praktyka ustawodawcza niezgodna z ustalonym w prawie
pracy znaczeniem sformułowania „wygaśnięcie stosunku pracy”, powodująca zacieranie różnicy między nim
a określeniem „rozwiązanie stosunku pracy”. Ponadto pozwala ona pracodawcy na selekcję pracowników według
swobodnego uznania, zaś pracowników pozbawia ochrony przed bezzasadnym pozbawieniem ich zatrudnienia.
W ostatnim czasie pojawiają się jednak wyroki sądów powszechnych kwestionujące dopuszczalność uznaniowe-
go kwalifikowania pracowników wskazywanych do zwolnienia, a przez to stwarzające nadzieję na rezygnację
przez ustawodawcę z procedur hurtowego „wygaszania” stosunków pracy.
Słowa kluczowe: selekcja pracowników, urzędnicy, zatrudnienie w administracji, wygaśnięcie stosunku pracy.
Summary Starting from 1990, using the opportunity of a reform of a public institution, an increasingly frequent
usage of a construction consisting in statutory introduction of an expiry of the employment relationship of all the
employees who do not receive proposal of a new employment relationship after the reform of the institution is
completed can be observed. It is a legislative practice that is not consistent with the meaning of the expression "expiry
of the employment relationship" established in the labour law, causing the blurring of the difference between it and
the expression "termination of the employment relationship". Furthermore, it allows the employer to select the
employees arbitrarily and deprives the employees of protection against a groundless depriving them of employment.
Recently there have been sentences of the common courts questioning the acceptability of an arbitrary qualifying
the employees for reduction and thus creating a hope for resignation by the legislator from such procedures of mass
"expiry" of the employment relationship.
Keywords: employees' selection, clerks, employment in administration, expiry of the employment relationship. 
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czej, ani też nie przewidywał żadnych świadczeń mogą-
cych złagodzić owo ustanie ex lege stosunków pracy. Jedy-
nie w późniejszej nowelizacji (art. 2.2 ustawy z 21 czerw-
ca 1990 r. o zmianie niektórych ustaw dotyczących samo-
rządu terytorialnego, DzU nr 43 poz. 253) ustanowiono
(zresztą z mocą wsteczną od 23 maja 1990 r.), że pracow-
nicy samorządowi, których stosunek pracy ustanie na mo-
cy ww. art. 33 ustawy o pracownikach samorządowych
z 1990 r., zyskają prawo do odprawy według ustawy z 28
grudnia 1989 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania
stosunków pracy z przyczyn leżących po stronie zakładu
pracy (DzU z 2002 r. nr 112, poz. 980 ze zm., zwanej po-
pularnie „pierwszą ustawą o zwolnieniach grupowych”).
Przepis art. 33 ustawy z 22 marca 1990 r. stanowił ponad-
to, iż stosunek pracy osoby, której postanowiono nie pro-
ponować dalszego zatrudnienia, może zostać wcześniej
(tzn. przed 31 grudnia 1990 r.) rozwiązany przez praco-
dawcę za 3-miesięcznym wypowiedzeniem ewentualnie
w trybie przewidzianym w art. 411 kp. Wynika stąd, że
sam prawodawca traktował z przymrużeniem oka swoje
sformułowanie o „wygaśnięciu” stosunków pracy, skoro
dopuszczał jego „wcześniejsze rozwiązanie”. 
Ten niemający precedensu w dotychczasowym prawie
pracy przepis już wówczas mógł budzić liczne wątpliwo-
ści co do jego zgodności z podstawowymi zasadami pra-
wa pracy. Istniała wszak już wówczas utrwalona oraz
przestrzegana przez ustawodawcę konwencja co do zna-
czenia sformułowania „wygaśnięcie” stosunku pracy. By-
ło ono mianowicie zarezerwowane jedynie dla przypad-
ków, gdy ustanie stosunku pracy nie następowało na sku-
tek czynności prawnej którejś ze stron, a na skutek inne-
go rodzaju okoliczności (zdarzeń spowodowanych czyn-
nikami zewnętrznymi, czynności faktycznych, upływu
czasu itp.) (Zieliński, 1987, s. 141). Właśnie z uwagi na
ową konwencję uchylono parę lat później przepisy art. 64
i 65 k.p. o wygaśnięciu stosunku pracy na skutek jej po-
rzucenia. 
Istniał też już wówczas przepis art. 231 k.p. gwarantu-
jący pracownikom kontynuację zatrudnienia przez pod-
miot będący następcą prawnym dotychczasowego w za-
kresie władania zakładem pracy. Tymczasem przepis 
art. 33 ustawy z 22 marca 1990 r. tej gwarancji nie dawał,
bowiem wprawdzie powstające w miejsce terenowych or-
ganów administracji publicznej gminne jednostki samo-
rządowe wpierw przejmowały wszystkich pracowników,
ale niedługo potem pozwalał on arbitralnie pozbywać się
dowolnie wytypowanych osób poprzez proste niezapro-
ponowanie nowego angażu. Nie gwarantował też oczywi-
ście pozostawionym pracownikom kontynuowania do-
tychczasowych warunków pracy i płacy. 
Wreszcie istniał już wówczas niekwestionowany (jak-
kolwiek dość ogólnie sformułowany) wymóg równego
traktowania pracowników, czego na pewno nie zapew-
niała dyskrecjonalność decyzyjna w kwestii kontynuowa-
nia zatrudnienia pracownika przejętego przez pracodaw-
ców samorządowych po myśli art. 33 ustawy z 22 marca
1990 r. 
A jednak ta nowa konstrukcja „wygaszania” stosun-
ków pracy nie napotkała na jakieś zasadnicze sprzeciwy.
Jego krytyka poszła w kierunku braku odpraw dla zwal-
nianych pracowników (co szybko skorygowano noweliza-
cją dodającą odprawy) oraz w kierunku dopuszczalności
zbyt długiego zwlekania przez pracodawcę z obwieszcza-
niem pracownikowi, czy może on liczyć na dalsze zatrud-
nienie (tej wady nie dało się już wówczas naprawić, bo-
wiem operacja była jednorazowa). 
Obecnie, po prawie trzydziestu latach można jedynie
snuć przypuszczenia, czemu wówczas nie miała miejsca
krytyka dalej idąca, co na pewno przyczyniło się do
okrzepnięcia w systemie prawnym tego osobliwego sposo-
bu selekcji pracowników. Z pewnością w 1990 r. inna by-
ła mentalność społeczna i świadomość prawna. Jedną
z przyczyn może być to, że pryncypium równego trakto-
wania pracowników oraz zakaz ich kwalifikowania na
podstawie nieweryfikowalnego swobodnego uznania nie
były wtedy jeszcze stawiane tak kategorycznie jak obec-
nie. Nie było też jeszcze odpowiedniej regulacji konstytu-
cyjnej. Oprócz tego godzono się, że nowy samorządowy
aparat administracyjny nie musi być w zupełności perso-
nalnie tożsamy z poprzednim. 
Kolejne przypadki wykorzystania 
nowej konstrukcji w samorządzie 
terytorialnym
W efekcie, gdy w 1998 r. wszczęta została kontynuacja bu-
dowy samorządu terytorialnego, sięgnięto budując struk-
tury powiatowe i wojewódzkie do tej samej, sprawdzonej
już, a wygodnej dla pracodawcy metody: przepis art. 58
ustawy z 13 października 1998 r. — Przepisy wprowadza-
jące ustawy reformujące administrację publiczną (DzU nr
133, poz. 872) powielił bez żadnych praktycznie modyfi-
kacji stworzoną w 1990 r. konstrukcję masowego wyga-
szania stosunków pracy w dotychczasowych urzędach wo-
jewódzkich, urzędach rejonowych i innych jednostkach
działających przy dotychczasowych terenowych organach
administracji państwowej. Pracownicy tych dotychczaso-
wych jednostek wprawdzie stawali się ex lege z dniem
1 stycznia 1999 r. pracownikami samorządowymi nowo
powstających urzędów i innych jednostek samorządu po-
wiatowego i wojewódzkiego, ale już w końcu czerwca
1999 r. ich stosunki pracy wygasały, jeśli nie przedstawio-
no im do końca maja 1999 r. nowych warunków pracy
i płacy, które ci pracownicy musieli zaakceptować do 15
czerwca 1999 r. Osoby, które w wyniku tej operacji straci-
ły pracę, dostawały odprawy takie, jak według wyżej wy-
mienionej ustawy o zwolnieniach grupowych z 1989 r. Po-
wtórzono również przepis o możliwości wcześniejszego
rozwiązania z tymi pracownikami stosunków pracy za
trzymiesięcznym wypowiedzeniem. Do tych wypowiedzeń
znajdował odpowiednie zastosowanie przepis art. 411
k.p., tzn. nie działała przeciwko nim ochrona stosunku
pracy wynikająca z art. 38, 39, 41 k.p. ani z innych przepi-
sów szczególnych dotyczących ochrony pracowników przed
wypowiedzeniem bądź rozwiązaniem stosunków pracy. 
Co znamienne, jedynie do tej ostatniej szczegółowej
regulacji (o odpowiednim stosowaniu art. 411 k.p.) od-
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niósł się krytycznie Trybunał Konstytucyjny stwierdzając
w wyroku z 22 marca 2000 r., K 1/99 (DzU z 2000 r. nr 17,
poz. 228), że jest ona niezgodna z art. 12 i 32 obowiązują-
cej już wówczas od dwóch lat Konstytucji RP (czyli z wol-
nością działania związków zawodowych oraz z obowiąz-
kiem równego traktowania obywateli wobec prawa),
a także z konwencją nr 87 MOP dotyczącą wolności
związkowej (DzU z 1958 r. nr 29, poz. 125). 
Nie poczyniono zatem żadnych innych modyfikacji.
Nie zrezygnowano z kontrowersyjnego sformułowania
o „wygaśnięciu” stosunków pracy, nie stworzono żadne-
go mechanizmu kontroli sądowej, nie wskazano żadnych
kryteriów co do dokonywania wyborów kadrowych.
A nawet nie dokonano jakiegoś humanitarnego wydłuże-
nia terminów owej procedury „wygaszania” stosunków
pracy. W efekcie najpierw pomiędzy styczniem a końcem
maja 1999 r. pracownicy byli trzymani w całkowitej nie-
pewności co do dalszego zatrudnienia, potem część
z nich dowiadywała się, że za miesiąc ich stosunek pracy
wygaśnie, a część dostawała 15 dni na oświadczenie
o przyjęciu nowych warunków, ze świadomością, że w ra-
zie ich kontestowania nie istnieje żadna możliwość
ochrony sądowej. 
Co godne zauważenia, związki zawodowe (a w każdym
razie największy z nich) oddały pole bez walki. Nie wzbu-
dził wtedy ich protestów fakt, że oto grupa rzędu siedem-
dziesięciu tysięcy osób zostaje poddana jednostronnej
kwalifikacji w oparciu o nieznane kryteria, ze strony nie-
znanych decydentów i bez kontroli sądowej. Znaczenie
w tej spolegliwości mogło mieć to, że inicjatorem i wyko-
nawcą reformy administracji publicznej (a zatem zapew-
ne też ważkim decydentem w sprawach kadrowych)
w 1998 r. była Akcja Wyborcza Solidarność. 
Dalsze wykorzystywanie 
przez ustawodawcę konstrukcji 
grupowego wygaśnięcia stosunków 
pracy, już poza samorządem 
terytorialnym
Jest zrozumiałe, że to dwukrotne udane przeprowadzenie
akcji gremialnego wygaszania stosunków pracy przy oka-
zji tworzenia administracji samorządowej zyskało szero-
kie zainteresowanie publicznych pracodawców i spowo-
dowało wiele przypadków naśladownictwa w sytuacjach
rozmaitego rodzaju przebudowy strukturalnej poszcze-
gólnych gałęzi administracji czy nawet szerzej — sektora
budżetowego. Jest to bowiem metoda selekcyjna mająca
z punktu widzenia pracodawcy same zalety w porównaniu
z metodami dotychczasowymi. Dlatego też była ona sto-
sowana przez praktycznie wszystkie rządzące po 1998 r.
ekipy, m.in. w następujących przypadkach: 
? w art. 209 ust. 1 ustawy z 23 stycznia 2003 r. o po-
wszechnym ubezpieczeniu w Narodowym Funduszu
Zdrowia (DzU nr 45 poz. 391), 
? w art. 160 ust. 1 ustawy z 16 kwietnia 2004 r. o ochro-
nie przyrody (DzU nr 92, poz. 880; t.j. DzU z 2018 r. 
poz. 1614), 
? w art. 164–166 ustawy z 3 października 2008 r.
o udostępnianiu informacji o środowisku i jego ochronie,
udziale społeczeństwa w ochronie środowiska oraz oce-
nach oddziaływania na środowisko (DzU nr 199, poz.
1227), 
? w art. 2 ustawy z 30 grudnia 2015 r. o zmianie usta-
wy o radiofonii i telewizji (DzU z 2016 r. poz. 25), 
? w art. 170 ust. 4 ustawy z 16 listopada 2016 r. —
Przepisy wprowadzające ustawę o Krajowej Administracji
Skarbowej (DzU poz. 1948), 
? w art. 41 ust. 3 ustawy z 7 lipca 2017 r. o Narodowej
Agencji Wymiany Akademickiej (DzU poz. 1530), 
? w art. 6 ustawy z 20 maja 2016 r. o utworzeniu Aka-
demii Sztuki Wojennej (DzU poz. 906). 
Nie są to bynajmniej wszystkie sytuacje zastosowania
konstrukcji gremialnego wygaszania urzędniczych stosun-
ków pracy, a na pewno też nie ostatnie (np. podobna ak-
cja jest zapowiadana w projekcie nowelizacji ustawy
o służbie zagranicznej RP). 
Scenariusz jest zawsze taki sam: wszczyna się reformę
jakiejś publicznej instytucji, nawet niewielką, polegającą
np. na zmianie nazwy i niektórych struktur, a przy oka-
zji zwalnia się ustawowo (poprzez „wygaśnięcie”)
wszystkich pracowników, zaś przyjmuje do pracy (ale już
na nowych warunkach) tylko niektórych, wytypowanych
na podstawie swobodnego uznania. Ani w jednym z wy-
żej wymienionych przypadków nie miała miejsca jakaś
przełomowa zmiana instytucjonalna, a co najwyżej były
formułowane ogólnikowe przepisy o preambularnym
charakterze, głoszące potrzebę usprawnienia działalno-
ści, poprawienia standardów itp. Nowo tworzone struk-
tury po prostu podejmowały zadania dotychczasowych
i z reguły natychmiast po wygaszeniu stosunków pracy
pracowników, którzy nie dostąpili nowych angaży, przyj-
mowano nowe osoby, często zupełnie nieobeznane
w branży i stąd zmuszone rozpoczynać od służby przygo-
towawczej i podstawowych szkoleń merytorycznych.
Efektem akcji wygaszania stosunków pracy nigdzie nie
stała się znacząca redukcja ostatecznego stanu zatrud-
nienia. 
Popularność tej nowej formy pozbywania się nie-
chcianych osób polega na jej łatwości: prosty zabieg se-
mantyczny polegający na użyciu przez ustawodawcę
sformułowania „wygaśnięcie” pozwala uniknąć szeregu
wad dotychczasowych procedur. W stosunku do przepi-
su art. 231 k.p. szybko zdejmuje z nowego pracodawcy
obowiązek honorowania dotychczasowych stosunków
pracy, paktowania ze związkami zawodowymi, oszczę-
dza też późniejszego mozolnego indywidualnego zwal-
niania nieprzydatnych osób. Podobne zalety ma ona
w stosunku do zwolnień w trybie ustawy z 13 marca 2003 r.
o szczególnych zasadach rozwiązywania stosunków pra-
cy z przyczyn niedotyczących pracowników (DzU z 2018
r. poz. 1969, dalej: ustawa o zwolnieniach grupowych),
a dodatkowo oszczędza konieczność wymyślania i prze-
strzegania oficjalnych kryteriów selekcji do zwolnień,
zwalnia od uzasadniania nowych warunków pracy i pła-
cy, pozwala decydować na zasadzie swobodnego uznania
nie tylko o losach poszczególnych stosunków pracy, ale
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i w ogóle o skali zwolnień, pozwala na włączanie w ten
proces zewnętrznych centrów decyzyjnych, a także na
przyjmowanie do pracy nowych osób bezpośrednio po
zwolnieniu dotychczasowych, a nawet jeszcze w trakcie
ich zwalniania. Jest to też metoda tania, wymagająca je-
dynie wywieszenia w odpowiednim czasie dwóch kartek:
jednej z listą osób, których się zachowuje (i lista ich no-
wych stanowisk), i drugiej z listą osób zwalnianych.
A nawet, z uwagi na ustawowy automatyzm w kwestii
wygaśnięć, można sobie oszczędzić sporządzanie tej
drugiej listy. 
Oczywiście odbywa się to wszystko kosztem utraty
przez pracowników ich podstawowych uprawnień, kosz-
tem ponoszonych przez nich wymiernych strat material-
nych i krzywd w zakresie dóbr osobistych, a także nie-
rzadko ludzkich dramatów polegających na zniszczeniu
bez żadnego istotnego powodu zawodowej pozycji czy
kariery, budowanych latami. Pracownicy instytucji pu-
blicznej nagle dowiadują się z Dziennika Ustaw, iż za kil-
ka miesięcy odbędzie się nad nimi jakiś tajny sąd kaptu-
rowy decydujący uznaniowo, kto ocali pracę dostawszy
nowe stanowisko, a kto ją krótko potem utraci. Dowia-
dują się też, że państwo decyduje się złamać wszystkie
dotychczasowe reguły gry, według których budowali oni
dotychczas swe kariery i plany życiowe. Na przykład, ak-
cje wygaszania często obejmują także pracowników mia-
nowanych, a zatem tych, którym państwo złożyło obietni-
cę, iż w zamian za położone przez nich szczególne zasłu-
gi zawodowe zyskują oni przywilej szczególnej trwałości
stosunku pracy (Świątkowski, 2018, s. 9). Wprawdzie
w niektórych z wyżej wymienionych ustaw pracownicy
mianowani są potraktowani nieco łagodniej niż reszta
(Szewczyk, 2018, s. 20 i n.), bowiem w razie reformy in-
stytucji przesuwa się ich gdzie indziej zamiast ich zwal-
niania, ale odmowa przyjęcia przez nich nowego miejsca
czy stanowiska pracy, ustalanych na mocy swobodnego
uznania pracodawcy, powoduje wygaśnięcie stosunku
pracy po myśli art. 70 ustawy o służbie cywilnej z 21 listo-
pada 2008 r. 
Dlatego w ostatnim czasie nasila się w piśmiennictwie,
a także ze strony Rzecznika Praw Obywatelskich krytyka
ustawowych konstrukcji „wygaszania” stosunków pracy
(Szewczyk, 2018, s. 20 i n.; Kuraś, 2018; Prusik, 2016).
Również stanowisko Trybunału Konstytucyjnego ewolu-
uje w tej sprawie: w wyroku z 12 lipca 2012 r., K 26/09
(DzU z 2011 r. nr 153, poz. 911) wprawdzie nadal dopu-
ścił on „wygaszanie” urzędniczych stosunków pracy, ale
tylko w sytuacjach „nadzwyczajnych”. Choć nie wskazał
przy tym ściśle, na czym ta „nadzwyczajność” miałaby po-
legać, ale jakkolwiek by jej nie rozumieć, to na pewno nie
stoi w zgodzie z tym wyrokiem TK późniejsza praktyka
ustawodawcza czyniąca z owego „wygaszania” rutynowy
element praktycznie każdej istotniejszej reformy instytu-
cji publicznych. Trudno zatem mówić o istnieniu w każ-
dym przypadku jakiejś „nadzwyczajności”. Co warte od-
notowania, to orzeczenie TK nie zapadło jednomyślnie.
Aż kilka bowiem przepisów Konstytucji można by uznać
za stojące w niezgodzie z procederem ustawowego wyga-
szania stosunków pracy. 
W piśmiennictwie wskazuje się na możliwą niezgod-
ność z art. 24 Konstytucji, stanowiącym, iż praca znajduje
się pod ochroną Rzeczypospolitej Polskiej (Szewczyk,
2018, s. 20 i n.; Świątkowski, 2018, s. 9). Ale w grę wcho-
dzi też np. jej art. 77 ust. 2, zgodnie z którym ustawa nie
może nikomu zamykać drogi sądowej dochodzenia naru-
szonych wolności lub praw. Za zagrożone tą procedurą
można też uznać art. 30 Konstytucji nakazujący bez-
względnie szanować godność człowieka, art. 32 nakazują-
cy równe traktowanie wszystkich wobec prawa i zabrania-
jący dyskryminacji, a także art. 60 zapewniający wszyst-
kim obywatelom dostęp do służby publicznej na jednako-
wych zasadach. Nie może zaś być realnie zapewnione ani
równe traktowanie, ani równe szanse zatrudnienia bez
określenia jawnych i weryfikowalnych kryteriów oceny
każdego pracownika. 
Oto więc dzieje się tak, że praktyki stosowania swo-
bodnego uznania w działaniu administracji publicznej,
słusznie i skutecznie rugowane ze współczesnego prawa
administracyjnego jako godne potępienia atrybuty ancien
regime'u, zyskują współcześnie obywatelstwo w prawie
pracy1. 
Reinterpretacja przepisów 
o wygaśnięciu stosunków pracy 
ex lege w obecnym orzecznictwie 
sądów powszechnych
Mimo opisanej wyżej rosnącej popularności „wygaszania”
urzędniczych stosunków pracy w nowych ustawach doty-
czących zmian struktury administracji publicznej, dają się
też ostatnio zauważyć zagrożenia jego zakładanej wydaj-
ności, co może w efekcie doprowadzić do powściągnięcia
jego stosowania. Zagrożenie to przychodzi z nieoczeki-
wanej zapewne przez ustawodawcę strony, a mianowicie
ze strony sądów pracy i sądów administracyjnych, pod
których ochronę uciekają się zwalniani funkcjonariusze
zatrudnieni na podstawie stosunków pracy i stosunków
służbowych. 
Mogłoby się wydawać, że ustawodawca zadbał
o uniknięcie zagrożeń z tej strony przez użycie formuł-
ki o „wygaśnięciu” zamiast o rozwiązaniu stosunków za-
trudnienia. Zaś kognicja sądów pracy w przypadku wy-
gaśnięcia jest bardzo skromna, w szczególności nie
obejmuje możliwości badania motywów działania pra-
codawcy (zob. np. wyrok SN z 28 października 1998 r.,
I PKN 398/98). Ale okazuje się, że korzystając w dal-
szych kolejnych ustawach z tej konstrukcji, ustawodaw-
ca nie zadbał o bieżące analizowanie zachodzących
w prawie pracy zmian, zwłaszcza w zakresie standardów
poszanowania praw pracownika. Tymczasem w tej mie-
rze wiele się wszak zmieniło od 1990 r. W szczególności
wiele zmian spowodowała nowa ustawa zasadnicza oraz
nowe przepisy dostosowujące prawo pracy do standar-
dów unijnych. 
W efekcie, mimo powtarzanego w kolejnych ustawach
urzędniczych sformułowania o „wygaśnięciu” stosunku
pracy oraz mimo nieprzewidywania w nich żadnego trybu
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zaskarżania indywidualnych werdyktów kadrowych, coraz
częściej zdarzają się wyroki sądów stwierdzające narusze-
nie prawa poprzez wygaszenie w konkretnym przypadku
stosunku zatrudnienia, i w konsekwencji nierzadko resty-
tuujące stosunki pracy oraz stosunki służbowe. Dotyczy
to w szczególności spraw wnoszonych w związku z refor-
mą Krajowej Administracji Skarbowej przez pracowni-
ków skarbowości, stanowiących liczną grupę, zorientowa-
ną w przepisach prawa i wspieraną przez własny branżo-
wy związek zawodowy. 
Kwestią podstawową w tego rodzaju sprawach jest
oczywiście przekonanie sądu do ich przyjęcia, do uznania
istnienia drogi sądowej co do roszczeń zmierzających do
restytucji stosunków pracy wygasłych w tych szczegól-
nych trybach ustaw specjalnych. Powodowie w tych 
sprawach wywodzą ją ze wspomnianego już art. 77 ust. 2
Konstytucji, a także z art. 67 i art. 264 k.p., przewidują-
cych możliwości odwoławcze także przy wygaśnięciu sto-
sunku pracy. Sądy w efekcie na ogół te sprawy przyjmują
do rozpoznania. 
Kolejną kwestią jest oczywiście materialnoprawne
uzasadnienie roszczenia o przywrócenie do pracy czy
o zapłatę odszkodowania, zdolne przezwyciężyć zarówno
milczenie ustawy, jak i dotychczasowe orzecznictwo sądo-
we dotyczące „klasycznych” sytuacji wygaśnięcia stosun-
ku pracy, a zakładające wąski zakres kognicji sądów
w sprawach stosunków pracy ustałych przez wygaśnięcie.
Tu wobec braku jakichkolwiek wskazań ustawowych ar-
gumentacja skłaniająca sądy do zainteresowania się me-
chanizmem i przyczynami wytypowania pracownika do
zwolnienia wygląda bardzo różnorodnie. 
Na przykład używany jest argument, że „wygaśnięcie”
jest w istocie rozwiązaniem stosunku pracy, skoro zależy
w każdym konkretnym przypadku od decyzji pracodawcy
(o nieprzedstawieniu nowych warunków zatrudnienia).
Poza tym ustanie stosunku pracy w przypadku takiego
wygaśnięcia dzieje się z opóźnieniem czasowym odpo-
wiadającym kodeksowym terminom wypowiedzenia 
(w nowszych ustawach z reguły trzymiesięcznym), a zwol-
nieni pracownicy dostają odprawę taką samą jak zwol-
nieni w trybie ustawy o zwolnieniach grupowych. Istnieją
zatem podstawy do założenia, że w istocie mamy tu do
czynienia z „wygaśnięciem pozornym”, będącym w isto-
cie rozwiązaniem stosunku pracy, tak jak przyjmuje się
powszechnie istnienie np. „pozornych powołań” czy „po-
zornych mianowań”, będących nimi tylko z nazwy
(Ćwiertniak, 2010, s. 280). Sądy, jak dotąd, nie podejmu-
ją tej akurat argumentacji, bądź co bądź usuwającej na
dalszy plan wykładnię literalną. Natomiast istotne jest
w niej spostrzeżenie, że dokładnie taki sam cel jak przez
owo specjalne „wygaszanie” dałoby się osiągnąć na pod-
stawie ogólnych przepisów ustawy o zwolnieniach grupo-
wych, wprawdzie nieco mozolniej, ale za to bardziej
przejrzyście i uczciwie. 
Innym używanym argumentem jest to, iż we współ-
czesnym prawie pracy nie powinno być miejsca na swo-
bodne uznanie w decyzjach kwalifikujących pracowni-
ków, a już zwłaszcza w sprawach tak doniosłych jak
zwalnianie z pracy. Nawet zatem jeśli ustawa nie naka-
zuje podawania przyczyny niezaproponowania pracow-
nikowi nowej pracy, i tym samym dopuszczenia do wyga-
śnięcia jego stosunku pracy, to przyczyna taka powinna
jednak de facto istnieć i być możliwa do przedstawienia
sądowi w razie ewentualnego sporu. Nie jest bowiem
możliwe zbudowanie logicznie prawnego związku przy-
czynowo-skutkowego pomiędzy deklarowanym w danej
ustawie celem (np. uszczelnieniem systemu podatkowe-
go czy usprawnieniem działania aparatu skarbowego)
a zwolnieniem dowolnie wybranego pracownika bez po-
trzeby wykazywania przyczyn wybrania akurat tego pra-
cownika. Bez możliwości wykazania w każdym pojedyn-
czym przypadku, że zwolnienie tego akurat pracownika
jest z punktu widzenia celów reformy instytucji bardziej
zasadne niż zwolnienie innego, cała procedura wygasza-
nia staje się pustym rytuałem, przysłaniającym niekon-
trolowaną przez nikogo anihilację wybranych stosunków
pracy. Zaś przekonanie, iż zwolnienie jakiejś puli dowol-
nie wybranych pracowników samo przez się ma wywie-
rać pozytywny wpływ na powodzenie zamierzonej refor-
my instytucji, jest rodzajem wiary okultystycznej. Zakła-
da ona bowiem posiadanie przez objęte tym rytuałem
instytucje daru samouzdrawiania. Co bowiem sympto-
matyczne, typowani do zwolnienia poprzez „wygasze-
nie” pracownicy najczęściej są posadowieni na niższych
szczeblach hierarchii służbowej. Tymczasem sprawców
niekorzystnych zjawisk (którym reforma danej instytucji
ma zaradzić) w postaci np. dotychczasowej nieszczelno-
ści systemu podatkowego czy niesprawności aparatu
skarbowego należałoby, logicznie rzecz biorąc, szukać
raczej wyżej niż niżej. 
Ten argument sądy niejednokrotnie podzielają, żąda-
jąc w konsekwencji przedstawienia przez pozwanych
przyczyn, dla których zwolniono tego akurat pracownika.
Wywołuje to z reguły po stronie pozwanej popłoch i zmia-
nę frontu: w miejsce dotychczasowego argumentu oparte-
go na literalnym brzmieniu samej tylko ustawy „wygasza-
jącej”, a wyglądającego mniej więcej tak, iż „zwolniliśmy
go, bo nam wolno i nikomu łącznie z sądem nic do tego”,
pojawiają się nagle argumenty wskazujące na nieprawi-
dłową względnie nieefektywną pracę powoda, niecelo-
wość utrzymywania jego stanowiska itd. Rzeczą sądu jest
wówczas ocenienie, czy są to racje rzeczywiste, czy też
kreowane ad hoc. 
Inny używany w tych procesach argument bierze się
z obserwacji, iż niekiedy „wygaszanie” obejmuje nie-
znaczny odsetek dotychczasowej załogi (np. 0,5%), a za-
tem mieści się w standardach normalnego ruchu kadro-
wego prowadzonego z użyciem ogólnych instrumentów
selekcji pracowników (art. 30 k.p. czy ustawa o zwolnie-
niach grupowych) nie wymaga wszczynania jakichś
szczególnych nadzwyczajnych trybów. Rodzi to podej-
rzenie, iż takie zwalnianie poprzez „wygaszenie” stosun-
ku pracy jest działaniem pozornym (art. 83 k.c.), polega-
jącym na pozbyciu się niechcianej przez danego decy-
denta osoby, co do pracy której nie istnieją żadne uwagi
krytyczne.
Kolejny argument jest oparty na przepisach kodeksu
pracy formułujących wymóg równego traktowania pra-
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cowników. Skoro mianowicie nie zostają oficjalnie sfor-
mułowane żadne obiektywne kryteria, według których
podejmuje się decyzje o losach pracowników, to nie mo-
że być mowy o zapewnieniu równego traktowania pra-
cowników. Zwłaszcza zaś gdy powód jest w stanie wyka-
zać, iż w aspekcie każdego mogącego być branym pod
uwagę kryterium nie był on gorszy od pracowników, któ-
rych się nie pozbyto. 
Wreszcie, pozwy w tego rodzaju sprawach są też opie-
rane na argumencie o nadużyciu prawa (art. 8 k.p.) i jest
to argument przyjmowany przez sądy. Te jednak oczywi-
ście wpierw badają, czy istotnie pracownik w swej dotych-
czasowej pracy nie dał pracodawcy podstaw do rozstania
się z nim, a także ewentualnie (w zależności od argumen-
tacji strony pozwanej) czy jego stanowisko pracy istotnie
pada ofiarą redukcji. 
W efekcie, w ostatnim czasie pojawiają się coraz licz-
niejsze wyroki przywracające do pracy pracowników, któ-
rych stosunek pracy wygasł na mocy którejś ustawy szcze-
gólnej z zakresu administracji publicznej (zob. np. wyrok
Sądu Rejonowego w Człuchowie z 3 stycznia 2018 r., 
IV P 104/17, wyrok Sądu Rejonowego w Kielcach z 12 lip-
ca 2018 r., IVP 96/18, wyrok Sądu Rejonowego w Często-
chowie z 5 lutrego 2018 r., VII P 193/17, wyrok Sądu
Okręgowego w Częstochowie, IV Pa 1215/18). 
Za podstawę wyroków sądy przyjmują, jak dotychczas,
art. 24 i 32 Konstytucji, art. 8, 18a i n. kodeksu pracy,
a także art. 12 ust. 3 Rezolucji Parlamentu Europejskie-
go z 12 kwietnia 1989 r. (Dz. Urz. C 120 z 16.05.1989 r.)
będący Deklaracją Podstawowych Praw i Wolności, a sta-
nowiący, że nikt nie może być pozbawiony pracy z przy-
czyn nieuzasadnionych. 
Wprawdzie są to w części wyroki dopiero pierwszo-
instancyjne, ale na ogół są jak dotąd utrzymywane.
Ewidentnie zatem pojawia się nowe zjawisko powodu-
jące, że dotychczasowe tryby szybkiego i wydawałoby
się, iż nieskomplikowanego, pozbywania się niechcia-
nych pracowników najzwyczajniej przestają się opła-
cać. Okazuje się, że pracownik ma jednak skuteczne
możliwości sądowej obrony jego praw. Że i tak trzeba
wypracować oraz mieć w pogotowiu do okazania sądo-
wi wiarygodne rankingi przydatności pracowników na
użytek reformy pracodawczej instytucji. Że i tak trzeba
płacić odprawy. Do tego dochodzi i to, że przepisy
o „wygaszaniu” stosunków pracy są też pisane nie naj-
wyższych lotów językiem, co samo w sobie rodzi pro-
blemy z ich interpretację i stosowaniem. Przykładem są
tu np. ich passusy o odprawach. Najpierw nie było ich
w ogóle, potem zapanowała konwencja o „odpowied-
nim stosowaniu” ustawy o zwolnieniach grupowych, co
budziło liczne wątpliwości co do zakresu owej „odpo-
wiedniości” w aspekcie poszczególnych licznych prze-
słanek pozytywnych i negatywnych prawa do odprawy.
Wreszcie zaś wygenerowano przepis naprawdę osobli-
wy — i to wielorako. Chodzi o art. 170 ust. 4 wspo-
mnianej już ustawy z 16 listopada 2016 r. — Przepisy
wprowadzające ustawę o Krajowej Administracji Skar-
bowej, który brzmi: „W przypadku, o którym mowa
w ust. 1 (tj. w razie wygaśnięcia stosunku pracy czy sto-
sunku służbowego — S.P.) pracownikom oraz funkcjo-
nariuszom przysługują świadczenia należne odpowied-
nio w związku z likwidacją urzędu albo zniesieniem
jednostki organizacyjnej w rozumieniu ustawy uchylo-
nej w art. 159 pkt 3 (tj. ustawy z 2009 r o Służbie Cel-
nej, gdzie była przewidziana odprawa do wysokości 
6-miesięcznej pensji — S.P.)”. 
W tym przepisie ustawa o zwolnieniach grupowych
w ogóle już nie jest wzmiankowana, co może prowadzić
do najróżniejszych wniosków. Nie pada też nawet słowo
„odprawa”, a zamiast niego jest użyte ezopowe sformu-
łowanie „świadczenia należne w związku z likwidacją
urzędu lub zniesieniem jednostki organizacyjnej”. Te
zaś jak wiadomo bywają różne, nie tylko polegające na
odprawie. W dodatku norma prawna uregulowana
w tym przepisie ma dwie hipotezy (pracownicy, funcjo-
nariusze) i dwie dyspozycje (likwidacja urzędu, zniesie-
nie jednostki organizacyjnej), co przywodzi na myśl
tekst Kornela Makuszyńskiego: „Jeśli na świętego Prota
jest pogoda albo słota, na świętego Hieronima będzie
deszcz, albo go ni ma”. W efekcie część sądów zasądza
zwolnionym pracownikom skarbowym odprawy do
trzech miesięcy, a część do sześciu miesięcy, jak celni-
kom. A winowajcą tego stanu jest wyłącznie nieprecyzyj-
ny przepis. 
Wszystkie te mnożące się refleksje i rozterki powin-
ny moim zdaniem prowadzić do konkluzji, że może już
jest czas, aby zakończyć to mało budujące semantyczne
prestigidatorstwo wokół sformułowania „wygaśnięcie
stosunku pracy” i przywrócić mu właściwe, pierwotne
znaczenie. Pracownikom administracji publicznej przy-
wrócić zaś prawo do skutecznej obrony w przypadkach
zwalniania ich z pracy bez dostatecznie uzasadnionej
przyczyny. 
1 Podobnym reliktem swobodnego uznania w prawie pracy jest
utrzymywanie, a ostatnio nawet niejaka popularność poradziec-
kiej instytucji stosunków pracy z powołania — zob. Płażek,
2016, s. 60 i n. 
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